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ABSTRAK 
Akreditasi menurut ensiklopedi nasional adalah suatu bentuk pengakuan yang diberikan oleh 
pemerintah untuk suatu lembaga atau institusi.Rumah Sakit adalah lembaga kompleks yang perlu 
melakukan akreditasi untuk menjaga dan meningkatkan kualitas pelayanannya. Dalam proses 
akreditasi rumah sakit membutuhkan partisipasi karyawan, partisipasi ini tidak akan muncul tanpa 
adanya dorongan atau motivasi.Untuk itu maka motivasi pada karyawan dalam menghadapi akreditasi 
sangat dibutuhkan. Perumusan masalah penelitian berangkat dari identifikasi awal masalah yang 
menduga terjadi penurunan motivasi pada diri karyawan dalam mempersiapkan akreditasi di RS Stella 
Maris Makassar. Penelitian ini kemudian ingin melihat gambaran motivasi dalam diri karyawan dalam 
menghadapi akreditasi berlandaskan pada teori Stoner and Freeman (1994) yang terdiri atas minat, 
sikap, kebutuhan, tipe penghargaan, tingkat otonomi, umpan balik, tingkat variasi tugas, lingkungan 
kerja, dan tindakan organisasi. Teknik pengambilan sampel menggunakan non probability (non 
random) sampling secara khususdengan teknik purposive sampling. Responden dalam penelitian ini 
adalah seluruh karyawan yang terlibat dalam Kelompok Kerja Akreditasi, dari berbagai profesi dan 
unit kerja, yang berjumlah 76 (tujuh puluh enam) responden. Hasil penelitian memperlihatkan bahwa 
dalam menghadapi akreditasi di RS Stella Maris Makassar, maka gambaran karyawan terkait dengan 
minat baik (48,7%), sikap baik (97,4%), kebutuhan baik (65,8%), tipe penghargaan cukup baik 
(47,4%), tingkat otonomi baik (63,2%), umpan balik baik (68,4%), tingkat variasi tugas baik (46,1%), 
lingkungan kerja baik (75%), dan tindakan organisasi cukup baik (40,8%). 
Kata Kunci: Minat, Sikap, Kebutuhan, Tipe Penghargaan, Tingkat Otonomi, Umpan Balik,  
 
ABSTRACT 
According to National Encyclopedia, accreditation is acknowledgement which given from 
government to organanization institute. Hospital as one of complex organization, need to get 
accreditation to ensure and improve the quality of service. The process to achive accreditation needs 
participation of the staff, and the participation will not happened until motivation exist, therefore 
motivation from the staff is needed to achieve accreditation. The topic of this research exist because of 
there is assumption decreasing motivation from the staff of Stella Maris Hospital Makassar. This 
research purpose to describe motivation among hospital staff in order to achieve accreditation base 
on Stoner and Freeman (1994) which contain: interest, attitude, necessity, type of award, level of 
autonomy, feed back, level of variety of jobs, work environment and organization action. Sampling is 
measure by purposive sampling. Respondent in this survey was all the staff who involve in work group 
of accreditation which in total 76 (seventy six) respondents. The result of  this research shows that in 
order to achieve accreditation, staff in Stella Maris Hopital Makassar related to: staff with interest 
result is good (48,7%), attitude is good (97,4%), necessity is good (65,8%), type of award is quite well 
(47,4%), level of autonomy is good (63,2%), feed back is good (68,4%), level of variety of jobs is good 
(46,1%), work environment is good (75%) and organization action is quite well (40,8%). 
Keywords: Interest, Attitude, Necessity, Type Of Award, Level of Autonomy, Feed Back,  
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PENDAHULUAN 
Pasal satu Peraturan Menteri Kesehatan Republik Indonesia Nomor 417 tahun 2011 
tentang Komisi Akreditasi Rumah Sakit menyebutkan bahwa Akreditasi rumah sakit adalah 
pengakuan terhadap rumah sakit yang diberikan oleh lembaga independen yang ditetapkan 
oleh Menteri, setelah dinilai bahwa rumah sakit itu memenuhi standar pelayanan rumah sakit 
yang berlaku. Untuk sampai kepada pengakuan, rumah sakit melalui suatu proses penilaian 
yang didasarkan pada standar nasional perumahsakitan (Depkes, 1999). 
Undang-Undang Nomor 44 Tahun 2009 Tentang Rumah Sakit, dijelaskan bahwa rumah 
sakit wajib memberi pelayanan aman, bermutu, antidiskriminasi dan efektif. Selanjutnya di 
Pasal 40 ayat (1) disebutkan bahwa peningkatan mutu tersebut dilakukan dengan akreditasi 
secara berkala minimal 3 (tiga) tahun sekali.Dalam Undang Undang Nomor 29 Tahun 2004 
Tentang Praktik Kedokteran juga menyebutkan bahwa penyedia pelayanan kesehatan yang 
menyediakan pelayanan profesi kedokteran harus membenahi diri.Tenaga dokter paling 
banyak berada di rumah sakit, untuk itu rumah sakit perlu mempersiapkan prosedur tetap dan 
berbagai kebijakan yang mengatur setiap pelayanan kedokteran.Dari kedua Undang-Undang 
tersebut diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa betapa akreditasi rumah sakit penting untuk 
dilakukan agar mutu/kualitas diintegrasikan dan dibudayakan ke dalam sistem pelayanan di 
rumah sakit.Akreditasi ini menjadi suatu tujuan, baik yang ingin dicapai oleh pemerintah 
mupun pihak rumah sakit. 
Data tahun 2013 dari Dirjen Bina upaya Kesehatan, menerangkan bahwa saat ini di 
Indonesia ada sekitar 2.119 rumah sakit sedangkan yang baru terakreditasi hanya sekitar 
1.140 (53,4%) rumah sakit. Di Sulawesi Selatan secara umum dari 75 rumah sakit yang ada, 
hingga tahun 2012 baru sekitar 52 (68%) rumah sakit yang telah terakreditasi versi akreditasi 
lama (Dirjen Bina Upaya Kesehatan, 2012).  Berdasarkan  hal ini maka dapat kita lihat bahwa 
tujuan Kementerian Kesehatan untuk meningkatkan mutu pelayanan rumah sakit masih sulit 
tercapai. 
Rumah Sakit Stella Maris Makassar saat ini juga sedang mempersiapkan diri menghadapi 
proses akreditasi rumah sakit. Persiapan akreditasi di RS. Stella Maris ini merupakan proses 
akreditasi ke dua yang dijalankan setelah sebelumnya pernah terakreditasi di tahun 1998 
untuk 5 (lima) pelayanan. Persiapan akreditasi RS. Stella Maris saat ini merupakan persiapan 
mengikuti akreditasi terbaru versi 2012. 
Kesiapan rumah sakit dalam menghadapi akreditasi dilakukan dengan  mempersiapakan 
berbagai aspek yang menjadi standar serta elemen penilaian. Sebelumnya Rumah Sakit Stella 
Maris Makssar pada tahun 2010 tengah mempersiapkan diri untuk menghadapi akreditasi 
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versi 2007 (untuk 16 pelayanan), kesiapan mereka dalam proses akreditasi versi 2007 ini 
sudah sangat matang. Berbagai prosedur telah dilalui dalam akreditasi ini, dengan memakan 
banyak waktu, tenaga dan aggaran. Komisi Akreditasi Rumah Sakit (KARS) juga telah 
memberi rekomendasi agar 3 (tiga) bulan setelah proses pembimbingan pada Desember 2011, 
agar dapat dilakukan survei. Namun, dalam proses pengajuan permohonan survei yang 
diajukan RS. Stella Maris tersebut, ternyata surat tersebut ditolak dan pihak KARS meminta 
Rumah Sakit Stella Maris untuk mengikuti Standar Akreditasi Terbaru versi 2012, sehingga 
mereka kembali merombak dan mempersiapkan diri dari awal untuk akreditasi terbaru versi 
2012. 
Hal ini membuat rumah sakit kembali mengulang rangkaian proses akreditasi dari awal 
lagi, inilah yang selanjutnya menyebabkan kinerja mereka dalam mempersiapakan akreditasi 
menurun. Penurunan kinerja organisasi dalam kesiapan akreditasi ini dapat dilihat dari hasil 
survei simulasi yang dilakukan oleh KARS pada bulan Desember 2012. Hasil Simulasi Survei 
KARS hanya mencapai 40%. Penilaian tersebut memperlihatkan bahwa Rumah Sakit Stella 
Maris Makassar masih perlu banyak berbenah. Dijelaskan bahwa masih banyak aspek 
penilaian yang perlu dilengkapi agar memenuhi standar.Hasil Self Assessment (Kajian 
Mandiri) RS. Stella Maris telah cukup baik yaitu sekitar 70%. Hasil self assessment yang 
dilakukan rumah sakit bertolak belakang dengan hasil survei simulasi oleh KARS. 
Berdasarkan hasil wawancara, diketahui kesiapan RS Stella Maris Makassar dalam 
menghadapi akreditasi versi 2012 ini baru mencapai angka sekitar 50 – 60%. Mereka merasa 
perlu banyak berbenah, masih banyak dokumen yang harus dirampungkan, implementasi 
yang sesuai dengan standar versi 2012 pun juga harus dibenahi, ini yang menjadi tolak ukur 
mereka menilai kesiapan mereka sampai saat ini. 
Karena terjadinya perombakan dan proses akreditasi yang berulang di RS Stella Maris 
Makassar, maka mulai nampak bahwa terjadi penurunan dukungan (motivasi) dari karyawan 
rumah sakit (medis dan non medis) dalam menghadapi akreditasi versi 2012, hal ini 
dipertegas dari hasil wawancara penulis saat melakukan pengmbilan data awal, Wakil Ketua 
Tim Pokja menyatakan bahwa SDM di RS Stella Maris Makassar sudah mulai jenuh karena 
berulang ulang berhdapan dengan persiapan akreditasi. Berdasarkan penelitian yang 
dilakukan Muhammad (2003) di RSUD Dr. Zainoel Abidin Aceh menyatakan bahwa terdapat 
hubungan antara faktor-faktor motivasi yaitu karakteristik individu, karakteristik pekerjaan 
dan karakteristik situasi kerja pada kinerja, dimana setiap faktor karakteristik tersebut terdiri 
atas: minat, sikap, kebutuhan, tipe penghargaan, tingkat otonomi, umpan balik, tingkat variasi 
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tugas, lingkungan kerja dan tindakan organisasi. Untuk itu penting mengetahui bagaimana 
gambaran motivasi karyawan di RS Stella Maris Makassar dalam menghadapi akreditasi.  
 
BAHAN DAN METODE 
Penelitian ini dilakukan di Rumah Sakit Stella Maris Makassar.Waktu pengumpulan data 
27 April 2013 sampai dengan 15 Mei 2013.Penelitian ini merupakan penilitian deskriptif yang 
dilaksankan dengan metode survey. 
Populasi penelitian adalah seluruh karyawan yang terlibat dalam Kelompok Kerja (Pokja) 
Akreditasi RS Stella Maris Makassar. Pengambilan sampel  yang digunakan yaitu teknik 
pengambilan  sampel purposive sampling 
Pengumpulan data diperoleh dengan dua cara, data primer diperoleh dengan mengunakan 
kuesioner dan data sekunder berupa data jumlah anggota Pokja Akreditasi RS Stella Maris 
Makassar. Data diolah dan dianalisis menggunakan program SPSS di komputer dengan 
melakukan analisis univariat. 
 
HASIL  
Identitas Responden 
Tabel 1 menunjukkan bahwa berdasarkan umur responden, distribusi yang tertinggi berada 
pada rentang 30-39 tahun yaitu sebanyak 29 responden (38,2%), proporsi jenis kelamin 
terbesar adalah perempuan sebesar 69,7 %, distribusi masa kerja tertinggi adalah > 10 tahun 
(68,4%), distribusi tertinggi untuk jabatan di unit kerja adalah tenaga pelaksana 38 responden 
(50%), distribudi keanggotaan dalam sub pokja distribusi terbesar pada ub Pokja Peningkatan 
Mutu dan Kepuasan pasien (PMKP)  serta Sub Pokja Asesmen Pasien (AP), keduanya terdiri 
atas 7 (tujuh) orang anggota (9,2%),  distribusi tingkat pendidikan terbesar pada D3 dan S1 
masing masing 27 responden (35,5%), distribudi status kepegawaian terbanyak adalah 
pegawai tetap sebesar 67 orang (88,2%), dan distribusi gaji terbesar ada pada kisaran kisaran 
≥ 1.000.000 yaitu sebanyak 34 orang (44,7%).  
 
Analisis Univariat 
Minat dalam penelitian ini adalah kecenderungan dari seseorang untuk berbuat, yang 
dikenali dengan tanda tanda adanya pemahaman terkait pekerjaan tsb, timbulnya perasaan 
senang, gembira, tertarik ataupun puas pada suatu hal (dalam hal ini pekerjaan dan 
organisasi/rumah sakit).Distribusi minat karyawan terkait akreditasi yang 
dihadapimenunjukkan bahwa paling banyak responden berada dalam kategori minat baik dan 
sangat baik, masing-masing sebanyak 37 responden (48,7%) dan minat sangat baik 37 orang 
(48,7%). 
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Sikap adalah cara seseorang dalam menghadapi sesuatu dengan bentuk tertentu, dalam hal 
ini sikap terkait dengan bagaimana cara seseorang menghadapi pekerjaan, kelompok kerja dan 
organisasi. Jadi sikap merupakan kesiapan atau kesediaan untuk bertindak.Distribusi sikap 
karyawan terkait akreditasi yang dihadapimenunjukkan bahwa paling banyak responden 
berada dalam kategori sikap baik. Jumlah responden yang berada dalam kategori sikap baik 
adalah sebanyak 74 responden (97,4%).  
Kebutuhan dalam hal ini didefenisikan sebagai terpenuhinya rasa cukup dan puas meliputi 
fisik, tujuan, informasi, keamanan, sosial, pengharagaan, rasa diterima dan aktualisasi diri 
dalam pelaksanaan pekerjaan.Distribusi pemenuhan Kebutuhan karyawan terkait akreditasi 
yang dihadapi menunjukkan bahwa paling banyak responden berada dalam kategori 
pemenuhan kebutuhan baik, yaitu 50 responden (65,8%).  
Tipe Penghargaan adalah jenis penghargaan yang diberikan sebagi respon atas pekerjaan 
seseorang baik dari rekan sekerja, atasan dan organisasi itu sendiri. Penghargaan dalam hal ini 
memang tidak ditujukan untuk memenuhi kebutuhan karyawan tetapi untuk memotivasi 
(contoh: bonus, naik jabatan, rasa dihargai atau bentuk pengharagaan lainnya). Distribusi Tipe 
Penghargaan pada karyawan terkait akreditasi yang dihadapimenunjukkan bahwa paling 
banyak responden berada dalam kategori cukup baik yaitu 36 responden (47,4%). 
Tingkat otonomi adalah suatu jenjang sejauh mana seorang karyawan dimampukan untuk 
dapat bekerja secara mandiri dan sesuai dengan aturan tanpa perlu pengawasan ketat dari 
atasan.Distribusi Tingkat Otonomi karyawan dalam menghadapi akreditasimenunjukkan 
bahwa paling banyak responden berada dalam kategori Tingkat Otonomi baik yaitu sebanyak 
48 responden (63,2%).  
Umpan balik adalah sejumlah hal yang diterima  karyawan berkaitan dengan hasil 
pekerjaan, sehingga karyawan tersebut akan kembali memberi respon, dalam hal ini umpan 
balik seperti: pujian, teguran, pemberian informasi dan masukan.Distribusi Umpan Balik  
karyawan dalam menghadapi akreditasi  menunjukkan bahwa paling banyak responden 
berada dalam kategori Umpan Balik baik, yaitu sebanyak 52 responden (68,4%).  
Variasi tugas adalah pemberian pekerjaan yang dimaksudkan untuk mengurangi kejenuhan 
dan kebosanan dalam keberlangsungan kegiatan organisasi. Distribusi  Variasi Tugas  
karyawan dalam menghadapi akreditasi  menunjukkan bahwa paling banyak responden 
berada dalam kategori Variasi Tugas baik. Jumlah responden yang berada dalam kategori 
Variasi Tugas yang baik adalah sebanyak 35 responden (46,1%). 
Lingkungan kerja adalah tempat terdekat dimana karyawan terlibat dan menjalin hubungan 
antara karyawan dengan karyawan,  maupun karyawan dengan atasan dan organisasi secara 
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keseluruhan. DistribusiLingkunganKerjakaryawan dalam menghadapi akreditasimenunjukkan 
bahwa paling banyak responden berada dalam kategori Lingkungan Kerja baik, yaitu 
sebanyak 57 responden (75%).  
Tindakan organisasi merupakan tindakan yang diterima oleh karyawan dari organisasi 
dilihat dari bagaimana keterlibatan karyawan dalam menyelesaikan masalah, perasaan puas 
dengan kebijakan, perasaan puas terhadap standar dan perasaan puas terhadap tindakan-
tindakan organisasi lainnya. DistribusiTindakan Organisasi dalam menghadapi 
akreditasimenunjukkan bahwa paling banyak responden berada dalam kategori Tindakan 
Organisasi cukup baik, yaitu sebanyak 31 responden (40,8%). 
 
PEMBAHASAN 
Gambaran minat pada anggota tim pokja akreditasi dalam menghadapi akreditasi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa dari 76 karyawan/anggota pokja akreditasi yang 
menjadi responden, masing-masing 48,7% masuk dalam kategori minat baik dan sangat baik, 
sedangkan 2,6% sisanya masuk dalam kategori minat cukup baik. Dari tanya jawab dengan 
beberapa responden, diketahui bahwa karyawan atau anggota tim pokja memiliki minat 
terhadap akreditasi ini. Mereka menyatakan mereka tertarik untuk mengetahui bagaimana 
perkembangan penilaian akreditasi yang ada (misalnya hasil simulasi survey, dll). Mereka 
juga menyatakan adanya minat untuk mengikuti workshop, seminar maupun pelatihan terkait 
akreditasi, dan kedua hal tersebut yang mereka rasa masih kurang  penerapannya di RS Stella 
Maris Makassar. Hasil penelitian Muhammad (2003) menunjukkan minat adalah salah satu 
faktor karakteristik individual yang mempengaruhi motivasi. 
Mangkunegara (2005) dalam Brahmasari dan Suprayetno (2008) mengemukakan bahwa 
terdapat 2 (dua) teknik memotivasi kerja pegawai yaitu: (1) Teknik pemenuhan kebutuhan 
pegawai, artinya bahwa pemenuhan kebutuhan pegawai merupakan fundamen yang 
mendasari perilaku kerja. (2) Teknik komunikasi persuasif, adalah merupakan salah satu 
teknik memotivasi kerja pegawai yang dilakukan dengan cara mempengaruhi pegawai secara 
ekstra logis. Teknik ini dirumuskan dengan istilah “AIDDAS” yaitu Attention (perhatian), 
Interest (minat), Desire (hasrat), Decision (keputusan), Action (aksi atau tindakan), dan 
Satisfaction (kepuasan), dengan demikian, pegawai akan bekerja dengan motivasi tinggi. 
Gambaran sikap pada anggota tim pokja akreditasi dalam menghadapi akreditasi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa dari 76 karyawan/anggota pokja akreditasi yang 
menjadi responden, 97,4% responden masuk dalam kategori sikap baik, dan 2,6% masuk 
kategori kurang baik. Berdasarkan butir-butir pernyataan dalam variabel tersebut maka rata-
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rata responden menyatakan kesetujuannya atau bersikap baik dalam menghadapi akreditasi di 
RS Stella Maris Makassar.Dari beberapa hasil wawancara, diketahui bahwa karywan/anggota 
tim pokja akreditasi dominan bersikap mau mendukung dan aktif dalam pokja jika mendapat 
arahan, sehingga mereka mengetahui apa yang harus dilakukan.  
Menurut Hamid (2003) dalam Wahyudin (2007) karyawan yang memiliki sikap 
perjuangan, pengabdian, disiplin, dan kemampuan profesional sangat mungkin mempunyai 
prestasi kerja dalam melaksanakan tugas sehingga lebih berdaya guna dan berhasil guna. 
Karyawan yang profesional dapat diartikan sebagai sebuah pandangan untuk selalu berpikir, 
kerja keras,  bekerja sepenuh waktu, disiplin, jujur, loyalitas tinggi, dan penuh dedikasi demi 
untuk keberhasilan pekerjaannya. Namun hal ini perlu pula didukung oleh berbagai faktor lain 
baik dari dalam maupun dari luar pekerja itu sendiri.  
Gambaran kebutuhan pada anggota tim pokja akreditasi dalam menghadapi akreditasi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa dari 76 karyawan/anggota pokja akreditasi yang 
menjadi responden, 65,8% responden masuk dalam kategori kebutuhan baik,  23,7%  masuk 
kategori cukup baik dan 9,2% masuk kategori sangat baik dan 1,3% masuk kategori kurang 
baik. Beradasarkan beberapa hasil wawancara dengan responden, maka dinyatakan bahwa 
mereka kurang mendapatkan pelatihan, workshop, seminar seminar terkait akreditasi.Mereka 
juga merasa membutuhkan informasi tentang perkembangan akreditasi namun jarang 
mendapatkannya. 
Menurut Hughes et al. (1999) dalam Koesmono (2005); menyatakan bahwa pada 
umumnya dalam diri seorang pekerja ada dua hal yang penting dan dapat memberikan 
motivation atau dorongan yaitu masalah compensation dan expectacy (kompenasasi dan 
harapan).Besar kecilnya kompensasi yang diberikan kepada karyawan seharusnya tergantung 
kepada besar kecilnya power of contribution and thinking (kekuatan berkontribusi dan 
berpikir)yang disampaikan oleh pekerja kepada perusahaan.Sehubungan dengan hal tersebut 
mengingat pemberian kompensasi harus adil tentunya harus ada ukuran yang jelas dan 
transparan misalnya berdasarkan outputnya (prestasi yang dicapai).Dapat diambil kesimpulan 
bahwa esensi dalam pemberian kompenasasi adalah fair and suitable (adil dan 
layak/sepantasnya). 
Gambaran tipe penghargaan  pada anggota tim pokja akreditasi dalam menghadapi 
akreditasi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa dari 76 karyawan/anggota pokja akreditasi yang 
menjadi responden, 47,4% responden masuk dalam kategori tipe penghargaan cukup baik,  
38,2%  masuk kategori baik dan 7,9% masuk kategori kurang baik dan 6,5% masuk kategori 
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sangat baik. Dari hal di atas kita dapat melihat bahwa dominan merasa tipe penghargaan yang 
diberikan selama ini belum memuaskan responden. Dari hasil wawancara tentang bonus, 
beberapa responden menyatakan tidak pernah ada dan ada pula yang menjelaskan bahwa 
dahulu RS Stella Maris memberi bonus untuk keterlibatan karyawan dalam akreditasi namun 
sekarang sudah tidak lagi, ada pula yang menyatakan bahwa sekarang ini belum ada bonus 
namun akan diberi jika proses akreditasi telah selesai.  Menurut Notoadmojo (1992) dalam 
Muhammad (2003), menyatakan bahwa penghargaan yang diberikan kepada petugas 
kesehatan baik perawat ataupun tenaga lainnya merupakan dukungan atau reinforcement. 
Penghargaan terhadap prestasi merupakan alat ampuh untuk memacu dan memberikan 
kepuasan tersendiri bagi karyawan.Siagian (1993) dalam Muhammad (2003) berpendapat 
bahwa imbalan erat kaitannya dengan prestasi kerja.Hull dalam Nency (2007) berpendapat 
bahwa belajar terjadi sebagai akibat dari reinforcement.Ia berasumsi bahwa semua 
penghargaan atau hadiah (reward) pada akhirnya didasarkan atas reduksi dan keseimbangan 
kebutuhan (homeostatic drives).  Dengan memberikan penghargaan sepadan maka karyawan 
akan termotivasi untuk menghadapi akreditasi itu sendiri. 
Gambaran tingkat otonomi pada anggota tim pokja akreditasi dalam menghadapi 
akreditasi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa dari 76 karyawan/anggota pokja akreditasi yang 
menjadi responden, 63,2% responden masuk dalam kategori baik,  25%  masuk kategori 
cukup baik dan 10,5% masuk kategori sangat baik dan 1,3% masuk kategori kurang baik. 
Berdasarkan tanya jawab maka diketahui bahwa karyawan jarang mau mencari sendiri 
berbagai informasi mengenai akreditasi karena mereka punya kesibukan kerja masing-masing.  
Dimensi tentang kepuasan kerja yang disampaikan oleh Emilisa (2001) dalam Mahesa 
(2010), yang mengutip dari hasil penelitian Victor S. Desantis dan Samantha L. Durts (1996) 
dalam Mahesa (2010), menyatakan bahwa dimensi yang dapat menjelaskan tentang kepuasan 
kerja salah satunya adalah job characteristics yaitu karyawan yang melakukan tugasnya 
dengan memiliki sifat-sifat dalam skill variety, job significances, autonomy dan feedback akan 
menggunakan pengalaman mereka untuk mencapai kepuasan kerja lebih baik dibandingkan 
dengan karyawan yang tidak menghadapi hal tersebut. Dalam Penelitian tersebut pemahaman 
akan karaktersitik pekerjaan salah satu unsurnya adalah tingkat autonomy (otonomi) 
karyawan, dengan memahami tingkat otonomi diri masing-masing dalam tugas dan 
tanggungjawab kerja maka karyawan dimampukan untuk puas terhadap pekerjaan itu sendiri 
dan selanjutnya termotivasi untuk bekerja.  
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Gambaran umpan balik pada anggota tim pokja akreditasi dalam menghadapi 
akreditasi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa dari 76 karyawan/anggota pokja akreditasi yang 
menjadi responden, 68,4% responden masuk dalam kategori baik,  17,1%  masuk kategori 
sangat baik dan 14,5% masuk kategori cukup baik. Pujian dan teguran masuk dalam kategori 
reward and punishment yang mana menurut penelitian yang dilakukan Matera, Bryan (2009), 
maka diperoleh hasil bahwa rewards and punishments yang diterakan di sekolah dasar akan 
berkontribusi pada peningkatan motivasi siswa dan penghargaan (kemampuan) akademik. 
Pujian dan teguran dalam intensitas dan waktu yang tepat akan menjadi pendorong bagi 
karyawan untuk bekerja. Begitu juga yang dinyatakan oleh Sarwoni (2007) dalam Utami 
(2012) bahwa tinggi rendanhya motivasi karyawan dipengaruhi oleh reward (penghargaan) 
dan punishment (ssnksi), lemahnya pengawasan, lingkungan kerja yang kurang kondusif, dll. 
Untuk itu reward and punishment, dalam bentuk pujian dan sanksi perlu diterapkan dalam 
batas batas wajar dan intensitas yang cukup untuk memotivasi karyawan. Karyawan yang 
melihat adanya pujian dan sanksi yang diberi pada karyawan lain akan belajar untuk 
melakukan hal hal yang membantu mereka memperoleh reward dan akan belajar dari sanksi 
yang diterima sehingga dapat diperbaiki untuk mencapai target akreditasi. 
Gambaran tingkat variasi tugas pada anggota tim pokja akreditasi dalam menghadapi 
akreditasi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa dari 76 karyawan/anggota pokja akreditasi yang 
menjadi responden, 46,1% responden masuk dalam kategori variasi tugas baik,  27,6%  
masuk kategori cukup baik dan 17,1% masuk kategori sangat baik dan 9,2% masuk kategori 
kurang baik. Manulang (2011) dalam Siregar (2008) menyatakan salah satu faktor untuk 
menumbuhkan motivasi karyawan yang perlu diperhatikan adalah The work it self (pekerjaan 
itu sendiri), maksudnya dalam hal ini pimpinan membuat usaha-usaha yang nyata dan 
meyakinkan sehingga bawahan mengerti akan pentingnya pekerjaan yang dilakukannya. 
Harus dihindarkan kebosanan yang mungkin muncul dalam pekerjaan serta penempatan 
karyawan.Untuk itu RS Stella Maris perlu memperhatikan mengenai rasa bosan dan jenuh 
terkait persiapan akreditasi saat ini, perlu dilakukan upaya upaya agar karyawan tahu ini 
penting dan bisa memiliki rasa antusias yang baik untuk terlibat. 
Gambaran lingkungan kerja pada anggota tim pokja akreditasi dalam menghadapi 
akreditasi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa dari 76 karyawan/anggota pokja akreditasi yang 
menjadi responden, 75% responden masuk dalam kategori lingkungan kerja baik,  13,2%  
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masuk kategori sangat baik dan 11,8% masuk kategori cukup baik. karyawan merasa 
lingkungan kerja di RS Stella Maris Makassar untuk menghadapi akreditasi telah optimal. 
Menurut jurnal Stewart dalam Presilia dan Octavia (2011), work environment is working 
condition can be defined as series of conditions of the working environment in which become 
the working place of the employee who works there, yang dapat diartikan kondisi lingkungan  
kerja sebagai serangkaian kondisi atau keadaanlingkungan kerja dari suatu perusahaan yang 
menjadi tempat bekerja dari para karyawan yang bekerja didalam lingkungan tersebut.  
Keadaan lingkungan kerja di RS Stella Maris Makassr yang baik, tidak lepas dari adanya 
budaya kerja yang baik.Hal ini diperkuat dengan pernyataan Molenaar (2002), Kotter dan 
Heskett (1992) dalam Koesmono (2005); Budaya mempunyai kekuatan yang penuh, 
berpengaruh pada individu dan kinerjanya bahkan terhadap lingkungan kerja.Hal ini juga 
didukung oleh penelitian Prabu (2005), dimana penelitian ini memperlihatkan bahwa salah 
satu faktor motivasi yaitu lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.Hal ini 
sejalan dengan penelitian yang pernah dilakukan oleh Yusmiati Saimah (2003) dalam Prabu 
(2005) dimana dilakukan penelitian yang melihat bahwa motivasi akan mempengaruhi 
kepuasan kerja, selanjutnya menurut Robbins (1996) dalam Prabu (2005) seseorang yang puas 
dengan pekerjaannya akan menunjukkan sikap positif terhadap kerja itu dan sebaliknya. 
Gambaran tindakan organisasi pada anggota tim pokja akreditasi dalam menghadapi 
akreditasi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa dari 76 karyawan/anggota pokja akreditasi yang 
menjadi responden, 40,8% responden menyatakan tindakan organisasi masuk kategori cukup 
baik,  36,8%  masuk kategori baik, 15,8% masuk kategori sangat baik dan 6,6% masuk 
kategori kurang baik. Motivasi berasal dari kata latinmovere yang berarti dorongan atau 
menggerakkan. Secara konkrit motivasi dapat diberi batasan sebagai “ Proses pemberian 
motif (penggerak) bekerja kepada para bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau 
bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi secara efisien“ Sarwoto (1979) 
dalam Parbu (2005), maka untuk itu tindakan organisasi dalam hal ini rumah sakit sacara 
umum dan koordinator tim pokja secara khusus, perlu memperhatikan tindakan yang diberi 
agar tujuan organisasi dalam hal ini untuk mencapai akreditasi dapat tercapai. Perhatian 
terhadap peraturan, kebijakan  dan sistem upah, juga akan mempengaruhi motivasi, hal ini 
sejalan dengan penelitian Octavia (2000), dalam penelitiannya tentang faktor faktor yang 
mempengarui motivasi kerja di pebrik PTPN Gunung Mas Bogor, maka dinyatakan terdapat 
hubungan yang nyata dan postif antara peraturan dan kebijakan perusahaan dengan motivasi 
kerja. segala tindakan organisasi yang dilakukan oleh RS Stella Maris Makassar dan 
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koordinator pokja akreditasi, pada anggota pokja akreditasi lainnya perlu mempertimbangkan 
setiap kebijakan dan aturan yang dibuat dan harus diaplikasikan (misal: aturan tentang bonus 
dalam keterlibatan karyawan, kebijakan tentang jadwal pelatihan/workshop/seminar 
akreditasi, dll). Tim pokja akreditasi dalam hal ini juga perlu memperhatikan aksi atau 
tindakan yang diperlukan oleh anggota pokja, atau dirasakan masih kurang optimal (misal: 
arahan dan bimbingan dalam akreditasi pada unit-unit kerja). 
 
KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil penelitiandan pembahasan mengenai gamabaran motivasi karyawan 
dalam menghadapi akreditasi di Rumah Sakit Stella Maris Makassar, maka secara umum 
menunjukkan keadan yang baik. Hasil penelitian memperlihatkan bahwa dalam menghadapi 
akreditasi di RS Stella Maris Makassar, maka gambaran karyawan terkait dengan minat baik 
(48,7%), sikap baik (97,4%), kebutuhan baik (65,8%), tipe penghargaan cukup baik (47,4%), 
tingkat otonomi baik (63,2%), umpan balik baik (68,4%), tingkat variasi tugas baik (46,1%), 
lingkungan kerja baik (75%), dan tindakan organisasi cukup baik (40,8%). Dari hasil tersebut 
hanya 2 (dua) variabel yaitu tipe penghargaan dan tindakan organisasi yang belum berjalan 
optimal untuk mendukung motivasi karyawan dalam menghadapi proses akreditasi di RS 
Stella Maris Makassar. 
 
SARAN 
Untuk meningkatkan fungsi tindakan organisasi yang berdasarkan penelitian ini masih 
cukup rendah/kurang optimal, maka RS Stella Maris Makassar perlu membenahi aturan dan 
kebijakan terkait gaji, bonus, perbaikan fasilitas, sarana dan prasarana untuk kelayakan 
operasional tiap tiap unit. Pelaksanaan pelatihan dan workshop akreditasi untuk menjaga 
minat, sikap, memenuhi kebutuhan dan menjadi umpan balik bagi karyawan,  karena selama 
ini pelatihan dan workshop akreditasi untuk karyawan, mereka rasakan masih kurang. 
Perbaikan terhadap hal-hal tersebut akan mampu meningkatkan motivasi karyawan dalam 
menghadapi akreditasi, sehingga tujuan akrditasi dapat tercapai. 
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LAMPIRAN 
Tabel 1. Distribusi Identitas Responden di RS Stella Maris Makassar Tahun 2013 
Karakteristik  n % 
Umur (Tahun)   
20-29 14 18,4 
30-39 29 38,2 
40-49 25 32,9 
50-59 7 9,2 
60-69 1 1,3 
Jenis Kelamin   
Laki-laki 23 30,3 
Perempuan 53 69,7 
Masa Kerja   
0-5 tahun 10 13,2  
5-10 tahun 14 18,4  
> 10 tahun 52 68,4  
Jabatan di Unit Kerja   
Clinical pathway 1 1,3  
Dokter 9 11,8  
IPCN 1 1,3  
Kepala Bagian 2 2,6  
Kepala Bidang 4 5,3  
Kepala Seksie 1 1,3  
Kepala Sub Bagian 4 5,3  
Tenaga/Perawat/Bidan Pelaksana 38 50,0  
Penyelia 1 1,3  
Wakil Direktur 1 1,3  
Keanggotaan dalam Pokja   
Ketua Tim Pokja Akreditasi 1 1,3  
Wakil Ketua Tim Pokja Akreditasi 1 1,3  
Anggota Kesekertariatan Pokja Akreditasi 5 6,6  
Sasaran Keselamatan Pasien  (SKP) 5 6,6 
Hak Pasien dan Keluarga  (HPK) 3 3,9 
Pendidikan Pasien dan Keluarga  (PPK) 5 6,6  
Peningkatan Mutu dan Keselamatan Pasien  
(PMKP) 
7 9,2  
Milenium Development Goal's  
 ( MDG's) 
6 7,9  
Asesmen Pasien  (AP) 7 9,2  
Pelayanan Pasien  (PP) 5 6,6  
Pelayanan Anastesi dan Bedah  (PAB) 4  5,3  
Manajemen Penggunaan Obat  (MPO) 4 5,3  
Manajemen Komunikasi dan Informasi  
(MKI) 
3 3,9 
Kualifikas dan Pendidikan Staf  (KPS) 4 5,3  
Pencegahan dan Pengendalian Infeksi  (PPI)  2,6  
Tata Kelola dan Pengaturan (TKP) 5 6,6  
Manajemen Fasilitas Keselamatan (MFK) 5 6,6  
Akses Pelayanan dan Kontinuitas (APK) 4  5,3  
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Karakteristik  n % 
Tingkat Pendidikan   
SMA / sederajat 16 21,1 
D3 / sederajat 27 35,5  
S1 27 35,5  
S2 6 7,9 
Status Kepegawaian   
Pegawai Tetap 67 88,2  
Pegawai Kontrak 9 11,8  
Gaji   
≥ 1.000.000 34 44,7  
≥ 2.000.000 22 28,9  
≥3.000.000 9 11,8  
≥ 4.000.000 3 3,9  
≥ 5.000.000 8  10,5  
Total  76 100,0 
Sumber: Data Primer,2013 
 
 
Tabel 2. Distribusi Responden Berdasarkan Kategori Variabel Penelitian di RS Stella 
Maris Makassar Tahun 2013 
Variabel  n % 
Minat   
Kurang Baik  0 0 
Cukup Baik  2 2,6 
Baik 37 48,7 
Sangat Baik 37 48,7 
Sikap   
Baik 74 97,4 
Kurang Baik 2 2,6 
Kebutuhan   
Kurang Baik  1 1,3 
Cukup Baik  18 23,7 
Baik 50 65,8 
Sangat Baik 7 9,2 
Tipe Penghargaan   
Kurang Baik  6 7,9 
Cukup Baik  36 47,4 
Baik 29 38,2 
Sangat Baik 5 6,6 
Tingkat Otonomi   
Kurang Baik  1 1,3 
Cukup Baik  19 25 
Baik 48 63,2 
Sangat Baik 8 10,5 
Umpan Balik   
Kurang Baik  0 0 
Cukup Baik  11 14,5 
15 
Variabel  n % 
Baik 52 68,4 
Sangat Baik 13 17,1 
Tingkat Variasi Tugas   
Kurang Baik  7 9,2 
Cukup Baik  21 27,6 
Baik 35 46,1 
Sangat Baik 13 17,1 
Lingkungan Kerja   
Kurang Baik  0 0 
Cukup Baik  9 11,8 
Baik 57 75 
Sangat Baik 10 13 
Tindakan Organisasi   
Kurang Baik  5 6,6 
Cukup Baik  31 40,8 
Baik 28 36,8 
Sangat Baik 12 15,8 
Total 76 100,0 
Sumber : Data Primer,2013 
 
 
Keterangan : 
n : frekuensi 
% : persentase 
